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Die  Zeitschrift  „die  hochschule“  versteht  sich  als Ort  für  Debatten  aller  Fragen  der 
Hochschulforschung  sowie  angrenzender  Themen  aus  der  Wissenschafts‐  und  Bil‐




soll 25.000 Zeichen nicht überschreiten.  Inhaltlich  ist  „die hochschule“ vorrangig an 
Beiträgen  interessiert, die Themen  jenseits des Mainstreams oder Mainstream‐The‐
men  in  unorthodoxen  Perspektiven  behandeln.  Eingereicht  werden  können  sozial‐ 
und geschichtswissenschaftliche Texte, die (a) auf empirischer Basis ein nachvollzieh‐
bar  formuliertes Problem aufklären oder/und (b) eine theoretische Perspektive ent‐







Als  Beilage  zu  „die  hochschule“  erscheint  der  „HoF‐Berichterstatter“  mit  aktuellen 
Nachrichten aus dem Institut für Hochschulforschung Halle‐Wittenberg. Daneben pu‐
bliziert das Institut die „HoF‐Arbeitsberichte“ (https://www.hof.uni‐halle.de/publikati 
onen/hof_arbeitsberichte.htm)  und  die  Schriftenreihe  „Hochschul‐  und  Wissen‐













Die Situation der Beteiligung von Frau-
en in Wissenschaft und Forschung steht 
seit Jahren im Fokus des wissenschaftli-
chen, politischen und öffentlichen Dis-
kurses. Auch heute noch werden Wis-
senschaftskarrieren als „hoch riskante 
Karrieren“ (Kahlert 2012: 62) themati-
siert.  
Der Anteil der in Wissenschaft und Forschung tätigen Frauen steigt 
kontinuierlich, aber langsam an. Nach wie vor nimmt der Anteil von 
Frauen mit jeder Qualifikations- und Karrierestufe nach dem Studienab-
schluss weiter ab, wie der Frauenanteil von 30 % bei Habilitationen, von 
23 % bei hauptberuflichen Professuren sowie von 19 % bei C4/W3-Pro-
fessuren zeigt (GWK 2018). Am deutlichsten zeigt sich diese vertikale 
Segregation (BuWiN 2013) an den Übergängen zur Promotion und zur 
Habilitation. Hingegen zeigen sich bei der horizontalen Segregation posi-
tive Wirkungen in den letzten Jahren: Die Zahl der weiblichen Studienan-
fängerinnen über alle MINT-Fächer hinweg, hat sich fast verdoppelt, pro-
zentual gesehen befinden sich Frauen mit 28 % aber immer noch in der 
deutlichen Minderheit bei den MINT-Studierenden und Absolvierenden 
(BA 2018). 
So stellen individuelle, soziokulturelle und strukturelle Faktoren be-
deutsame Einflussfaktoren auf Wissenschaftskarrieren dar (Beaufaÿs 
2012; Jungbauer-Gans/Gross 2013). Konkrete, vor allem für Wissen-
schaftlerinnen karrierehemmend wirkende Herausforderungen sind eine 
hohe Arbeitsbelastung, eine schwere Vereinbarkeit von Beruf und Priva-
tem sowie intransparente Strukturen und Mechanismen bei Stellenbeset-
zungs- und Beförderungspolitik (Jaksztat/Schindler/Briedis 2010). Auf 
individueller Ebene sind Hemmnisse in den Bereichen Karrierefokus, 
                                                          
1 Dieser Beitrag basiert auf der Dissertation der Autorin, die unter dem Titel „Chancen und 
Herausforderungen für Frauen in wissenschafltichen Karriereverläufen. Studie mit Wissen-




Selbstdarstellung sowie Selbstwirksamkeit zu erkennen (Lind/Löther 
2006).  
Auf soziokultureller Ebene werden Wissenschaftshabitus und eine 
männlich geprägte Wissenschaftskultur als zentrale Barrieren für Wissen-
schaftlerinnen diskutiert (Beaufaÿs 2015). Leitbilder für Laufbahnen, 
Karriereanforderungen und Berufskulturen wurden und werden, ange-
sichts des geringen Frauenanteils, immer noch von Männern für Männer 
geprägt (u.a. Bailyn 2003). Nach wie vor gilt der intrinsisch motivierte 
männliche Wissenschaftler (Matthies/Matthäus 2010) als Leitbild. Die 
Reproduktion bestehender Strukturen vollzieht sich nach dem Prinzip der 
homosozialen Kooptation (Krais/Beaufaÿs 2005). Organisations-, Verhal-
tens- und Karriereforscher sind sich einig, dass Vorbilder (Role Models) 
Individuen als Orientierung dienen, deren soziale und leistungsorientierte 
Entwicklung fördern und Einfluss auf den Karriereerfolg haben (Gibson 
2004). Ausreichend weibliche Vorbilder fehlen jedoch.  
Auf struktureller Ebene sind die risikoreichen Rahmenbedingungen 
einer wissenschaftlichen Karriere als Ursache für die geschlechtsspezifi-
sche Schieflage im Wissenschaftssystem zu nennen (Briedis et al. 2013). 
Die fehlende Transparenz und Betreuung im Promotionsprozess (Kahlert 
2015), intransparente Organisations- und Karrierestrukturen, fehlende 
Perspektiven und ein hoher Abhängigkeitsgrad (Briedis et al. 2013), 
schlechte Eingebundenheit in Netzwerke (Beaufaÿs 2003, 2015) sowie 
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Kahlert 2012) stellen allesamt 
Faktoren für einen erschwerten Einstieg von Frauen in die Wissenschaft 
oder für deren vermehrten Ausstieg dar. Die Gemeinsame Wissenschafts-
konferenz (GWK) konstatiert daher auch im Jahr 2018 weiterhin „drin-
genden Handlungsbedarf“, um insbesondere die Repräsentanz von Frauen 
in Führungspositionen als auch die Umsetzung von Chancengleichheit 
auf struktureller Ebene noch stärker voranzutreiben. 
1. Vier Karrierestationen als Untersuchungsgegenstand  
Der Beitrag untersucht Herausforderungen von Frauen an vier unter-
schiedlichen Karrierestationen. Als Grundlage der sozialwissenschaftli-
chen Forschungsarbeit dienen eine quantitative Erhebung der Situation 
studentisch Beschäftigter, eine konzeptionelle Erarbeitung und Evaluati-
on eines szenariobasierten Unterstützungsformates für Nachwuchswis-
senschaftlerinnen, leitfadengestützte Interviews mit Postdocs sowie eine 




Die erste Studie untersucht, ob studentisch Beschäftigte ihre Tätigkeit als 
Startpunkt für eine akademische Karriere sehen, geschlechtsspezifische 
Unterschiede hinsichtlich Motivationsfaktoren und Karriereaspirationen 
bestehen und Role Models ein signifikanter Einflussfaktor für die wissen-
schaftlichen Karriereaspirationen studentisch Beschäftigter sind. Die Stu-
die knüpft an die Untersuchung von Lenger et al. (2012) an, fokussiert je-
doch studentisch Beschäftigte einer außeruniversitären Forschungsein-
richtung (Übersicht 2).  
Als Erhebungsinstrument wurde ein Online-Fragebogen mit fünf Ska-
len eingesetzt: Beschäftigungssituation und Arbeitsinhalte (α = .55), Mo-
tivationsfaktoren (α = .72), Zufriedenheit (α = .74), Karriereaspirationen 
(α = .60) und soziodemographische Daten. Der Online-Fragebogen wur-
de im Januar 2014 an 7.148 studentisch Beschäftigte versendet. Die Onli-
ne-Erhebung berücksichtigte die Richtlinien zu Datenschutz und -sicher-
heit, Anonymität sowie Freiwilligkeit und wurde durch den Gesamtbe-













Anzahl (N)  3.543  2.344  917  282 
Anteil Männer  67 %  63 %  74 %  80 % 
Anteil Frauen  33 %  37 %  26 %  20 % 
Alter (Range)  18–38  18–38  20–37  18–35 
(M; SD)  25,4; 3,1  25,3; 3,2  26,1; 2,7  24,2; 2,9 
Wiss. Bereich  89 %  75 %  96 %  97 % 
Nicht‐wiss. Bereich  11 %  25 %  4 %  3 % 
 
In der zweiten Studie steht ein theoretisch-konzeptioneller Ansatz zur 
Karriereförderung im Fokus. Die Studie knüpft dabei an die Ergebnisse 
jener Studien an, die zeigen, dass vor allem Frauen überproportional häu-
fig nach der Promotion aus dem Wissenschaftssystem ausscheiden und 
größeren strukturellen Herausforderungen gegenüberstehen als Männer. 
Im Fokus steht die Entwicklung eines neuartigen, konzeptionellen Lö-
sungsansatzes für die Nachwuchsförderung: Die Integration szenarioba-
sierter Designmethoden unterscheidet sich im Ansatz von bisher beste-
henden Konzepten zur Nachwuchsförderung und ermöglicht die Förde-
rung von Selbstkonzept und Selbstwirksamkeit der Nachwuchswissen-
schaftlerinnen. Die vier durchgeführten Pilot-Workshops wurden im Zeit-
raum 2012–2014 in Berlin, Tel-Aviv und Zürich mit Nachwuchswissen-
schaftlerinnen aus den Bereichen Natur- und Ingenieurwissenschaften 
durchgeführt.  
Die dritte Studie2 untersucht die subjektiven Einstellungen von Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern in der Postdoc-Phase an nationa-
len außeruniversitären Forschungseinrichtungen zu aktuellen Karrierebe-
dingungen und zur Attraktivität des nationalen Wissenschaftssystems. Sie 
untersucht individuelle Motive sowie institutionelle und strukturelle Be-
dingungen im Wissenschaftssystem, die die Karrierewege von Postdocs 
beeinflussen. Mit Hilfe von halbstrukturierten Leitfäden wurden Inter-
views mit 112 Postdocs durchgeführt, digital aufgezeichnet und die ano-
nymisierten Transkripte mit MAXQDA ausgewertet. Die vorgenommene 
                                                          
2 Die Durchführung erfolgte im Rahmen des BMBF-geförderten Verbundprojektes „Neue 
Wissenschaftskarrieren“ (FKZ: 01FP1303) unter Beteiligung der vier großen Forschungsor-
ganisationen (FhG, HGF, MPG, WGL) sowie von fünf Technischen Hochschulen des TU9-
Verbundes (RWTH Aachen, Karlsruher Institut für Technologie, TU Berlin, Leibniz Uni-
versität Hannover, TU Braunschweig).  
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Auswertung der Transkripte orientiert sich methodisch an dem Verfahren 
der zusammenfassenden qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2010). 
Die vierte Untersuchung3 fokussiert weibliche Wissenschaftlerinnen, 
indem sie potentielle Karrieremuster etablierter Wissenschaftlerinnen der 
AcademiaNet Datenbank beleuchtet. Die Studie stellt die erste umfassen-
de quantitative Analyse des Datenmaterials der in der AcademiaNet Da-
tenbank gelisteten Wissenschaftlerinnen dar. Es wurde ein theoretisch be-
gründetes und auf Dietz et. al. (2000) aufbauendes Kodiersystem entwi-
ckelt, anhand dessen N = 1.135 (Stand: August 2013) Lebensläufe ko-
diert wurden. Um der verkürzten Darstellung der Lebensläufe entgegen-
zuwirken, wurde ein ergänzender Fragebogen entwickelt. Die quantitative 
Online-Studie untersucht Erfolgsfaktoren, Hürden und Hemmnisse sowie 
Anforderungen an Nachwuchswissenschaftlerinnen. Die Erhebung wurde 
per E-Mail an die bei AcademiaNet gelisteten Wissenschaftlerinnen aus 
weiblich- und männlich-dominierten Fachdisziplinen (N = 405) versandt. 
Die Rücklaufquote betrug 60 %. Die Online-Erhebung berücksichtigte 
die Richtlinien zu Datenschutz und -sicherheit, Anonymität sowie Frei-
willigkeit. Die erhobenen Daten wurden auf mit SPSS 20 ausgewertet.  
2. Zentrale Ergebnisse und Diskussion  
Die quantitative Untersuchung der Motivationslage und der Karriereaspi-
rationen von studentisch Beschäftigten in einer außeruniversitären For-
schungseinrichtung zeigt, dass Bourdieus Klassenhabitus bereits auf Ebe-
ne der studentisch Beschäftigten greift: Es konnten geschlechtsspezifi-
sche Ungleichheiten bei der Zusammensetzung der studentischen Mitar-
beitenden identifiziert werden. So sind weibliche Studierende an der un-
tersuchten Forschungseinrichtung deutlich unterrepräsentiert, seltener im 
wissenschaftlichen Bereich tätig und weisen signifikant niedrigere Zu-
stimmungswerte bei jenen Faktoren auf, die auf eine wissenschaftliche 
Tätigkeit bzw. Karriere verweisen. Sie planen signifikant seltener eine 
Promotion und sehen ihre Tätigkeit signifikant seltener als Startpunkt für 
eine wissenschaftliche Karriere als ihre männlichen Kollegen.  
Die vorherrschende Asymmetrie zwischen den Geschlechtern (Matt-
hies et al. 2001) wird somit bereits in dieser frühen Phase der wissen-
schaftlichen Qualifizierung angelegt. Dies ist vor allem vor dem Hinter-
grund des fehlenden Wissens zur Selektionsphase des wissenschaftlichen 
                                                          
3 Die Durchführung erfolgte im Rahmen des von der Robert-Bosch-Stiftung finanzierten 
Projektes „Exzellenz in wissenschaftlichen Karriereverläufen – von AcademiaNet Role Mo-
dels lernen“ (FKZ: 12.5.8050.0233.0/MA01).  
die hochschule 1/2019 30 
Nachwuchses (Bargel/Röhl 2006) aus Sicht des Wissenschaftssystems 
kritisch zu sehen. Wissenschaftsorganisationen sollten daher vermehrt die 
Rekrutierung von weiblichen Hilfskräften fokussieren, um bereits in die-
ser frühen Berufsorientierungsphase die ungleichen Geschlechterverhält-
nisse auszugleichen und so einer Schieflage in der Zusammensetzung des 
wissenschaftlichen Nachwuchses besser vorzubeugen. 
Die studentische Mitarbeit wird nur von einer Minderheit als Start für 
eine wissenschaftliche Karriere gesehen. Dieses Ergebnis steht im Ein-
klang mit anderen nationalen Studien zur Situation von Studierenden und 
studentisch Beschäftigen (u.a. Lenger et al. 2012), die ebenfalls zeigen, 
dass der Erwerbs- und nicht der Karriereaspekt der zentrale Motivations-
faktor für studentisch Beschäftigte ist. Das durch eine schrittweise mul-
tiple lineare Regressionsanalyse etablierte Modell (R² =.19, F(1774)= 
441.8, p<.001) weißt mit einer erklärten Varianz von 20 % durchaus Po-
tential für die Prognose der Karriereaspirationen von studentisch Be-
schäftigten auf. Es zeigt, dass das Vorhandensein von Role Models einen 
signifikanten Einflussfaktor auf die wissenschaftlichen Karriereaspiratio-
nen von studentischen Mitarbeitenden hat. Die Ergebnisse bieten damit 
einen Anknüpfungspunkt an empirische Studien, die darlegen, dass Vor-
bilder vor allem einen direkten Einfluss auf die Selbstwirksamkeit und 
die Karrierewahl junger Frauen und Männer haben (Quimby/DeSantis 
2006).  
Für weibliche studentisch Beschäftigte ist die Situation vor dem Hin-
tergrund der eingangs dargestellten Geschlechterdisparitäten im Wissen-
schaftssystem und der Hemmnisfaktoren für Wissenschaftlerinnen jedoch 
kritischer zu bewerten. Denn aktuell ergibt sich durch die bestehende un-
gleiche Geschlechterverteilung in wissenschaftlichen Positionen in erster 
Linie für weibliche studentische Beschäftigte ein Wettbewerbsnachteil. 
Ihnen stehen für die individuelle Karriereplanung und -orientierung weni-
ger weibliche Role Models (Gibson 2004) zur Verfügung als ihren männ-
lichen studentischen Kollegen. Eine stärkere Etablierung und Transpa-
renz weiblicher Vorbilder sowie die Ermöglichung eines Austausches mit 
unterschiedlichsten erfolgreichen weiblichen Wissenschaftlerinnen stel-
len Ansatzpunkte für Verbesserungen dar, um der bestehenden leaky pi-
peline (Husu 2001) entgegenzuwirken.  
An der empirischen Erkenntnis, dass sich die Asymmetrie zwischen 
den Geschlechtern auch im weiteren wissenschaftlichen Karriereverlauf 
fortsetzt, knüpft die zweite Teilstudie mit Promovierenden an. Als Ergeb-
nis wurde ein neuartiger, szenariobasierter Ansatz zur Förderung von 
Nachwuchswissenschaftlerinnen entwickelt und erprobt. Die Innovativi-
tät der Arbeit ergibt sich aus der interdisziplinären Kombination von Me-
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thoden der Wissensvermittlung mit Designmethoden im spezifischen 
Kontext der Nachwuchsförderung. Auch hier zeigte die Relevanz der 
Etablierung von Vorbildern im Kontext der Nachwuchsförderung. So 
konnten der Einsatz von Role Models und Designmethoden als zwei ge-
winnbringende Methoden identifiziert werden, um das individuelle 
Selbstkonzept der Nachwuchswissenschaftlerinnen zu verändern, die Ent-
wicklung von Karrierestrategien zu unterstützen sowie den Aufbau von 
sozialem und kulturellem Kapital zu fördern.  
Dieser methodische Zugang wurde basierend auf der sozial-kogniti-
ven Karrieretheorie (Lent et al. 1994) gewählt, die zeigt, dass fehlende 
Selbstwirksamkeits- und Ergebniserwartungen sowie subjektiv wahrge-
nommene Barrieren dazu führen können, dass Nachwuchswissenschaft-
lerinnen eine wissenschaftliche Karriere ausschließen. Das entwickelte 
Workshop-Format für Promovierende arbeitet daher mit Role Models, 
um eine Modifikation fehlerhafter Karriere-Selbstkonzepte oder Ergeb-
niserwartungen zu unterstützen und neue Karrieremöglichkeiten aufzu-
zeigen.  
Das szenariobasierte Workshop-Konzept wird von den 75 Teilneh-
merinnen als sehr hilfreich bewertet und erweist sich damit als ein geeig-
netes Instrument zur Förderung von Selbstkonzept und -wirksamkeit (Lent 
et al. 1996).  
Auch die Ergebnisse der qualitativen Untersuchung von Postdocs in 
außeruniversitären Forschungseinrichtungen verdeutlicht die aktuell be-
stehenden intransparenten Strukturen, mangelnden Perspektiven und Her-
ausforderungen bezüglich der Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die 
zu Geschlechterdisparitäten führen. So zeigt sich zwar eine große Zufrie-
denheit hinsichtlich der inhaltlichen Forschungstätigkeit, jedoch auch ei-
ne große Unzufriedenheit bezüglich der vorherrschenden Unsicherheit 
und der prekären Arbeitsverhältnisse. Weibliche Postdocs artikulieren 
deutlich häufiger als ihre männlichen Kollegen den Wunsch nach einem 
besseren Angebot von Maßnahmen zur Vereinbarkeit von Berufs- und 
Privatleben und nach mehr Unterstützung seitens der Führungskräfte. Vor 
allem mit Familiengründung wächst der Stellenwert der Planungssicher-
heit und beeinträchtigt immer noch weitestgehend Wissenschaftlerinnen, 
da meist sie diejenigen sind, die den Großteil der Fürsorgeverantwortung 
übernehmen. Auch hier zeigt sich eine Doppelbelastung beim Versuch, 
eine Vollzeitstelle mit familiären Verpflichtungen zu vereinbaren.  
In den Aussagen der Postdocs spiegelt sich auch der bereits beschrie-
bene Klassenhabitus sowie eine männlich geprägte Wissenschaftskultur 
wider. Die Karriereanforderungen und Berufskulturen werden in den un-
tersuchten Forschungseinrichtungen nach wie vor von Männern geprägt. 
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So werden ein hoher Anspruch an Mobilität sowie die in den Forschungs-
organisationen vorherrschende Präsenzkultur als besonders herausfor-
dernd und kritisch bewertet.  
Die Ergebnisse der AcademiaNet-Befragung zeigen, dass die Wissen-
schaftlerinnen auch hier, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben als 
das größtes Hindernis auf ihrem bisherigen Karriereweg nennen. Vor al-
lem in männlich dominierten Fachdisziplinen wird direkte Diskriminie-
rung von einer Vielzahl der befragten Frauen als Hindernis angegeben. 
Dies stützt die Ergebnisse einer Vielzahl vorangegangener Forschungsar-
beiten (King et al. 2010), die zeigen, dass Wissenschaftlerinnen generell 
und insbesondere in Männerdomänen besonders häufig mit Diskriminie-
rung konfrontiert werden und diese somit ein direktes Karrierehindernis 
darstellt. So lassen auch die Ergebnisse der vierten Untersuchung einen 
Schluss auf das Vorhandensein eines männlich-geprägten Wissenschafts-
habitus (Bourdieu 1982) im deutschen Wissenschaftssystem zu. 
Die Notwendigkeit eines organisationalen Wandels lässt sich auch 
aufgrund der Teilstudien zu Postdocs und den erfolgreichen Academia-
Net Wissenschaftlerinnen ableiten: Sie zeigt, dass in der direkten Diskri-
minierung von Wissenschaftlerinnen eine zentrale Herausforderung und 
Hürde für eine erfolgreiche Wissenschaftskarriere für Frauen besteht. Als 
Erklärungsansatz kann die vorherrschende gendered substructure heran-
gezogen werden. Diese impliziert propagierte Werte und Normen, die 





Grundlegende Veränderungen und kulturelle Wandlungsprozesse schei-
nen sich in den Wissenschaftsorganisationen in den letzten Jahrzehnten 
nicht vollzogen zu haben. Die Mechanismen im deutschen Wissen-
schaftssystem sind nur scheinbar geschlechtsneutral. Die Organisations-
kultur wird daher als zentraler Ansatzpunkt für Veränderungen gesehen, 
da ihre Integrations-, Koordinations- und Motivationsfunktion zur Förde-
rung des Engagements, der Selbstständigkeit und der Selbstverantwort-
lichkeit der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beiträgt. Ein Kul-
turwandel ist für die nachhaltige Etablierung einer gendergerechten Wis-
senschaftskultur notwendig.  
Daher bedarf es effektiver Maßnahmen zur Sensibilisierung der Ak-
teurinnen und Akteure im deutschen Wissenschaftssystem hinsichtlich 
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der Notwendigkeit eines kulturellen Wandels. Diese Idee des Organisati-
onal Change (Best 2015) greift auf Ergebnisse der Arbeitspsychologie 
zurück und ist ein Ansatz, um Veränderungen in Organisationen herbei-
zuführen. Im Hinblick auf das Wissenschaftssystem, könnte ein Zugang 
über die Veränderung der vorherrschenden Spielregeln erfolgsverspre-
chend sein, um Veränderungen zu initiieren.  
Idealerweise müssten im Kontext von Veränderungsprozessen alle 
zentralen Organisationen und Institutionen des deutschen Wissenschafts- 
und Innovationssystems eingebunden werden. Neben den Veränderungen 
von Rahmenbedingungen bedarf es darüber hinaus eines bewussten und 
reflexiven Einbezuges der habituellen Verankerungen in den Verände-
rungsprozess, um das notwendige Veränderungspotential im Wissen-
schaftssystem freisetzen zu können. Vor dem skizzierten Hintergrund und 
im Hinblick auf konkrete Umsetzungsideen und Maßnahmen können 
Sensibilisierungs-Workshops im ersten Schritt ein adäquates methodi-
sches Werkzeug sein, um Veränderungen anzustoßen. Durch sie können 
zum einen Denkanstöße für einen kulturellen Wandel initiiert und zum 
anderen konkrete Ideen rund um das Thema Karrierewege in der Wissen-




Die Forschungsergebnisse zeigen den Bedarf an Informationsformaten 
zum deutschen Innovations- und Wissenschaftssystem. Sowohl die betei-
ligten Promovierenden als auch Postdocs durchdringen erst sehr spät die 
komplexen Strukturen und Mechanismen des deutschen Wissenschafts-
systems.  
Informationsangebote zum Thema Karrierewege in der Wissenschaft 
existieren bisher nicht flächendeckend und wissenschaftliche Einrichtun-
gen beschäftigen sich nur unzureichend mit deren Kommunikation. Vor 
allem die vorherrschende Intransparenz bezüglich Strukturen, Formalien 
und Zugängen zu Positionen verunsichert den Wissenschaftlichen Nach-
wuchs und führt dazu, dass die Attraktivität von Wissenschaftskarrieren 
eher niedrig bewertet wird. Als Empfehlung wird an dieser Stelle eine 
Schärfung der Organisationsprofile der Wissenschaftseinrichtungen und 
vor allem der außeruniversitären Forschungseinrichtungen vorgeschla-
gen. Mit der Profilschärfung einhergehen müssen eine echte Transparenz 
und die Kommunikation von Karriereoptionen. Dies kann u.a. durch eine 
systematische Personalentwicklung und einen profilspezifischen Netz-
werkaufbau gelingen. Diese Profilschärfung soll dazu beitragen, die Pass-
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genauigkeit zwischen Wissenschaftlerinnen und -wissenschaftlern und 
Einrichtung zu erhöhen, so dass die bestmögliche Forschungsqualität für 
die Organisation erreicht werden kann.  
Konkret könnte diese Schärfung beziehungsweise die Kommunikati-
on der Profilschärfung über eine interaktive Innovationssystem-Landkarte 
abgebildet werden. Diese visualisiert und erklärt die zentralen Organisa-
tionen und Institutionen des nationalen und internationalen Innovations-
systems und der komplexen Mechanismen zwischen den Akteurinnen 
und Akteuren.  
Die Landkarte, verstanden als visualisierte Wissenslandkarte, ermög-
licht es, Wissensbestände und deren Wissensarchitektur zu ordnen und 
aufzuzeigen. Auf individueller Ebene könnte die Weiterentwicklung des 
szenariobasierten Konzeptes in Form einer Online-Toolbox hilfreich sein, 
um Eigenverantwortung, Reflexionskompetenz und Selbstwirksamkeit 
der Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler zu verbessern: 
Denn mit einer digitalen bedarfsorientierten Support-Toolbox für Studie-
rende und Nachwuchswissenschaftlerinnen und -wissenschaftler kann das 
Thema der individuellen Karriereplanung adressiert und können Ziel-
gruppen an unterschiedlichen Karrierestufen individuell gefördert wer-
den. Durch eine erhöhte Passfähigkeit zwischen den Vorstellungen und 
Zielen der einzelnen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und dem 
individuell gewählten Karriereweg sowie durch die verstärkte Karrierere-
flexion und -planung kann es gelingen, mehr Wissenschaftlerinnen im 




Die Ergebnisse aus der Befragung studentisch Beschäftigter zeigen, dass 
die Unterrepräsentanz von Frauen bereits in dieser frühen Phase der wis-
senschaftlichen Qualifizierung besteht. Der Aufbau eines strukturierten 
Talentmanagements, einer systematischen und frühzeitigen Personalent-
wicklung und somit auch einer umfassenden Persönlichkeitsentwicklung 
stellt einen notwendigen nächsten Schritt in den Personalentwicklungsab-
teilungen der nationalen Wissenschaftsorganisationen dar. Den Einrich-
tungen sollte es besser gelingen, das Potential der studentisch Beschäftig-
ten zu analysieren und zu fördern, um so bereits in dieser frühen Phase 
den Grundstein für eine wissenschaftliche Karriere zu legen.  
Daher wäre ein Verständniswandel dahingehend wünschenswert, dass 
Wissenschaftsorganisationen studentisch Beschäftigte stärker als vollwer-
tige Mitarbeitende der Organisation begreifen und entsprechende Maß-
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nahmen für diese bisher eher wenig betreute Gruppe etablieren. Die Etab-
lierung eines organisationsübergreifenden Karriere-Tracking Systems 
könnte zudem das Talentmanagement weiter professionalisieren und 
wertvolle Hinweise über den Verbleib des potentiellen Nachwuchses bie-
ten. Die Etablierung eines solchen Karriere-Tracking-Systems ist jedoch 
nur durch ein konzertiertes Vorgehen aller Organisationen und Institutio-
nen im Wissenschafts- und Innovationssystem möglich.  
Ein weiterer Baustein des strategischen Talentmanagements besteht in 
der systematischen Etablierung von weiblichen Role Models im deut-
schen Wissenschaftssystem. Universitäten und Forschungsorganisationen 
sollte zukünftig besser gelingen, Role Models innerhalb und außerhalb 
der Wissenschaftsorganisationen zu identifizieren und transparent darzu-
stellen.  
Initiativen wie die AcademiaNet Plattform der Robert-Bosch-Stiftung 
stellen vereinzelt Good-Practice Beispiele dar und können noch verstärkt 
für die Nachwuchsförderung verwendet werden. Universitäten und For-
schungsorganisationen muss es gelingen, ein realistisches Bild wissen-
schaftlicher Tätigkeit und des wissenschaftlichen Alltages zu vermitteln. 
Negativbeispiele wie die Kampagne der Europäischen Kommission Sci-
ence: It´s a girl thing!4 aus dem Jahr 2012, die aufgrund der Reprodukti-
on von bestehenden Stereotypen einen Netz-Protest ausgelöst hat, sind 
wenig zielführend für die Vermittlung eines realistischen Berufsalltages 
und die Gewinnung von Nachwuchswissenschaftlerinnen. Im Hinblick 
auf konkrete Umsetzungsideen und Maßnahmen muss es daher zum ei-
nen gelingen, geeignete weibliche Role Models unter Berücksichtigung 
zahlreicher Diversitätsmerkmale zu identifizieren und zum anderen, inno-




Die Arbeit im Wissenschaftssystem wird aus Sicht der Postdocs überein-
stimmend als besonders attraktiv wahrgenommen. Vor allem die wissen-
schaftliche Forschungstätigkeit per se, das selbstbestimmte Arbeiten und 
die großen Gestaltungsspielräume nennen sowohl weibliche als auch 
männliche Postdocs als besonders motivierend. Jedoch schränkt die oft 
vorherrschende Präsenzkultur die Möglichkeiten der flexiblen Arbeitsge-
staltung, die in vielen Fachdisziplinen gegeben wäre, ein.  
                                                          
4 Der Beitrag wurde von der Europäischen Kommission zurückgezogen, kann aber über fol-
genden Link bei YouTube abgerufen werden: https://www.youtube.com/watch?v=zj--FFzngUk 
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Daher erscheint eine bessere Nutzung und Kommunikation der in den 
Wissenschaftsorganisationen vorhandenen Flexibilitätspotentiale als prak-
tische Implikation der vorgestellten Untersuchungsergebnisse. Das be-
deutet zum einen, dass Wissenschaftsorganisationen zukünftig vermehrt 
die Bedarfe der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler über die Le-
bensphasen hinweg berücksichtigt. Zum anderen sollten die derzeit schon 
bestehenden Flexibilitätsmöglichkeiten besser kommuniziert werden. So 
sollten Wissenschaftsorganisationen die derzeit schon bestehenden positi-
ven Ressourcen einer attraktiven Arbeitskultur für die organisations-
spezifische Profilschärfung nutzen und dies auch gegenüber externen Ak-
teurinnen und Akteuren aus Wirtschaft, Industrie, Unternehmen sowie 
Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern kommunizieren, um so die 




Transparente, strukturierte und standardisierte Karriereoptionen sind an 
wissenschaftlichen Einrichtungen bisher noch nicht ausreichend vorhan-
den. Die risikoreichen Rahmenbedingungen und mangelnden Perspekti-
ven im Wissenschaftssystem werden von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern als unzureichend bewertet und verschärfen Geschlechterun-
gleichheiten. Sie stellen somit zentrale Stellschrauben für das Eröffnen 
von attraktiven beruflichen Wissenschaftspositionen dar. 
Neue Karrierewege, die mehr Sicherheit in der Karriereplanung bie-
ten, könnten einen Beitrag dazu leisten, mehr qualifizierte Frauen mit at-
traktiven Optionen im Wissenschaftssystem zu halten. Dabei ist darauf zu 
achten, dass neue Karrierewege zukünftig stärker zwischen den Organisa-
tionen – also Universitäten, außeruniversitären Forschungsorganisationen 
und Wirtschaft/Industrie – als Gesamtsystem entwickelt werden, um die 
Durchlässigkeit zwischen den Einrichtungen zu erhöhen und zugleich die 
Mobilität der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler zu bewahren. 
Denn die Themenfelder wissenschaftliche Karrierewege und Innovations-
system sind sowohl für wissenschaftliche und politische Einrichtungen 
als auch für Unternehmen von Interesse. Der übergreifende Gedanke, 
dass Karrierewege im Innovationssystem auch in F&E-Abteilungen in 
forschenden Unternehmen stattfinden, führt dazu, dass das Thema vor al-
lem für die Human Ressource-Bereiche in Unternehmen von zentraler 
Bedeutung für das Rekrutieren und Halten von Mitarbeitenden ist. Daher 
sollte ein Dialog zu den Themen Karrierewege und insbesondere Fach-
karrieren stattfinden. Vor allem im Bereich der Etablierung von Fachkar-
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rieren können die Wissenschaftseinrichtungen von den Unternehmen ler-
nen. Good Practice Beispiele sollten erarbeitet werden und Anschlussfä-
higkeiten zwischen Akteurinnen und Akteuren ausgelotet werden. 
Ein weiterer Aspekt im Rahmen der Etablierung neuer, attraktiver 
Karrierewege kann die kritische Reflexion der derzeitig gültigen Leis-
tungskriterien darstellen. Die Leistungskultur im deutschen Wissen-
schaftssystem ist maßgeblich gekennzeichnet durch schnell erreichbare 
und in Zahlen messbare Kriterien. Die Gewichtung von Publikationen 
wird als entscheidender Maßstab zur Bewertung der wissenschaftlichen 
Fähigkeiten herangezogen, qualitative Maßstäbe werden derzeit hingegen 
kaum berücksichtigt.  
Eine Erfassung von Kompetenzen, die über die rein wissenschaftli-
chen Qualifikationen hinausgehen, findet an Universitäten und außeruni-
versitären Forschungsorganisationen auch bei Berufungs- und Einstel-
lungsverfahren noch uneinheitlich statt. Daher wäre es lohnend, einen 
Wandel der Leistungskultur als Ausgangspunkt für attraktive Karriereent-
wicklungen und mehr Chancengerechtigkeit zu nutzen. Es könnten fach-
kulturspezifische Erfolgsfaktoren definiert werden, so dass verbindliche 
und transparente Standards entstehen. Diese ermöglichen gleichzeitig ei-
ne transparente Karriereentwicklung. Einheitliche Standards von Erfolgs- 
und Leistungskriterien fördern die Chancengerechtigkeit in der Leis-
tungsbewertung und können damit der Benachteiligung von Frauen und 
dem Phänomen der leaky pipeline (Husu 2001) entgegenwirken.  
Bei Stellenbesetzungsverfahren in der Wissenschaft könnten zukünf-
tig qualitative Leistungskriterien wie Qualität der Lehre, Studienbetreu-
ung und Führungskompetenzen, die im Berufsalltag von hoher Bedeu-
tung sind, stärker berücksichtigt werden. Durch eine Abkehr von der Be-
deutung der Akkumulation sozialen Kapitals als Voraussetzung für das 
Karrierespiel (Bourdieu 1999), könnte insbesondere bei Wissenschaftle-
rinnen das Interesse für das Spiel (Bourdieu 1998) erhöhen, da die Regeln 
des sozialen Feldes aufgeweicht werden. 
4. Ausblick  
Die Notwendigkeit, über eine Quotenregelung zu diskutieren, wird durch 
die hier vorgestellten Ergebnisse legitimiert: Wer eine Quote mit der Ar-
gumentation über ein mangelndes Interesse von Wissenschaftlerinnen an 
Spitzenpositionen ablehnt, blendet schlicht die beschriebenen Strukturdy-
namiken aus. Denn die im Habitus verankerten Dispositionen wirken als 
versteckte Mechanismen, die auch dazu führen, dass sowohl Wissen-
schaftler als auch Wissenschaftlerinnen selbst durch unbewusste Prakti-
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ken die bestehende Herrschaftsstruktur im Wissenschaftssystem reprodu-
zieren. Ein Abstellen dieser inkorporierten Verhaltensmuster und Behar-
rungskräfte des Habitus ist nach Bourdieu (1982) durch die Individuen 
nicht ohne weiteres möglich. Die ungleichheitsgenerierenden Strukturen 
sind in den Individuen selbst verankert und diese können sich nicht ein-
fach durch Bewusstwerdung davon befreien bzw. führt auch das Be-
wusstsein darüber nicht zur Veränderungen hinsichtlich der Spielregeln 
des sozialen Feldes.  
In der Annahme, dass Bourdieus Sozialtheorie sehr statisch ist und 
Wandel nur schwer fassen kann, können radikale Einschnitte wie eine ge-
setzliche Quotenregelung zur Erhöhung des Frauenanteils zu Veränderun-
gen der Spielregeln führen. Eine Quotenregelung stellt daher ein wichti-
ges und unerlässliches Instrument dar, um mehr Spielerinnen als Gate-
keeper ins soziale Feld der Wissenschaft zu bringen. Durch die Etablie-
rung von neuen Spielerinnen mit veränderten Prioritäten kann die Repro-
duktion aufgebrochen werden. Sie zwingt die Akteurinnen und Akteure 
des Wissenschaftssystems dazu, gezielter Frauen zu rekrutieren und in 
das Wissenschaftsspiel mitaufzunehmen. Ein Aufbrechen der Reproduk-
tion bestehender Verhältnisse und Automatismen wie beispielsweise in-
formelle Netzwerke oder geschlechtsspezifische Zu- und Absprachen von 
Kompetenzen könnte so initiiert werden.  
Weiterhin muss eine Quotenregelung an die Akkumulation von Sozi-
alkapital geknüpft sein, so dass eine Veränderung der vorherrschenden 
Strukturen aus dem sozialen Feld heraus erfolgen kann. Vor allem Nach-
wuchswissenschaftlerinnen muss frühzeitig die Akkumulation von Sozi-
alkapital gelingen. Eine gesetzliche Quote, verstanden als ein von außen 
vorangetriebener Wandel der Spielregeln, stellt somit ein Instrument dar, 
das nachhaltige Veränderungen im Wissenschaftssystem bewirken kann.  
Kritisch bleibt anzumerken, ob die Indizierung neuer Spielerinnen im 
sozialen Feld ausreicht, um die vorherrschenden sozialen Ungleichheiten 
und Hierarchien aufzubrechen. Denn die Einführung einer Quote impli-
ziert nicht per se die Auflösung herrschender Spielregeln und bestehender 
Machtstrukturen, denn der inkorporierte Klassenhabitus und die symboli-
sche Herrschaft wirken nach wie vor als verdeckte Strukturen. Die Ein-
führung einer gesetzlich verpflichtenden Quote alleine scheint daher nicht 
ausreichend, um Veränderungen nachhaltig zu vollziehen, da die Herr-
schaftsstrukturen in den Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern 
selbst verankert sind. Daher gilt es parallel zur Erhöhung des Frauenan-
teils im Wissenschaftssystems die unsichtbaren Machtmechanismen zu 
problematisieren und im Zuge dessen auch intensiv auf einen kulturellen 
und gesellschaftlichen Wandel hinzuarbeiten.  
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Trotz starker Beharrungstendenzen von Grundannahmen, Werten und 
Normen (Schreyögg/Koch 2010) kann ein organisationskultureller Wan-
del im Wissenschaftssystem gelingen. Es gilt die tieferliegenden und in-
korporierten kollektiven Werte und Grundannahmen im Wissenschafts-
system zu durchbrechen (Schein 1985), um somit nachhaltige kulturelle 
Veränderungen herbeizuführen. Betrachtet man Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler jedoch nicht nur als Akteurinnen und Akteure des 
sozialen Feldes der Wissenschaft, sondern auch privater sozialer Felder, 
dann scheint der inkorporierte Klassenhabitus nur veränderbar, wenn 
auch gesamtgesellschaftlich Veränderungen hinsichtlich einer größeren 
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